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Background & Aims Organizational commitment includes behaviors that lead employees to strive to 
achieve the organization’s goals and stay loyal to the organization and its values. This study aimed to 
provide recommendations for improving the organizational commitment of the faculty members of Iran 
University of Medical Sciences (IUMS), Tehran, Iran.
Materials & Methods The present study used the triangulation approach conducted at the IUMS from 
the summer of 2020 to June 2023. In the first phase, Allen and Meyer (2004)’s revised version of the 
organizational commitment scale (OCS) was completed by the faculty members of the IUMS. Descriptive 
statistics and analysis of variance were used to analyze the collected data. In the second phase, 15 
purposefully selected faculty members participated in interviews, ensuring their maximum diversity. 
Graneheim and Lundman’s qualitative content analysis was used. The findings were finally presented to 
the faculty members, and they prioritized the practical recommendations.
Results The OCS scores were in a range of 74-124 (Mean=99.86), indicating that the organizational 
commitment of the faculty members was above average. The mean scores for the OCS dimensions of 
affective, continuance, and normative were 4.39, 4.05, and 4.09, respectively, indicating that the highest 
score belonged to the affective commitment. The effective factors were categorized as individual, 
organizational, and extra-organizational factors. The most important proposed solutions were: 
Developing meritocracy criteria for key positions of the university, modifying the appointments and 
dismissals, supervising and monitoring the performance of the managers of the faculties and research 
centers in the fair distribution of resources, and law violations.
Conclusion Meritocracy is the most important factor for improving the organizational commitment of the 
IUMS faculty members. Therefore, it is recommended that meritocracy criteria be developed to make 
appointments and dismissals more objective, reduce discrimination, and increase the organizational 
commitment of faculty members.
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O
Extended Abstract

Introduction

rganizational commitment is a critical 
factor for any organization’s success. It 
is a psychological state that binds an em-
ployee to an organization, thereby reduc-
ing absenteeism and turnover. This com-

mitment is not only beneficial for the organization but 
also motivates employees to work effectively, enhancing 
organizational performance. The importance of organiza-
tional commitment is well recognized in various sectors, 
including academic institutions. This study aimed to pro-
vide recommendations for improving the organizational 
commitment of the faculty members of Iran University of 
Medical Sciences (IUMS), Tehran, Iran.

Methodology 

The present study used the triangulation approach con-
ducted at the IUMS from the summer of 2020 to June 
2023. In the first phase, Allen and Meyer (2004)’s revised 
version of organizational commitment scale (OCS) was 
completed by the faculty members of the IUMS. Descrip-
tive statistics and analysis of variance were used to analyze 
the collected data. In the second phase, 15 purposefully se-
lected faculty members participated in interviews, ensur-
ing their maximum diversity. Graneheim and Lundman’s 
qualitative content analysis was used. The findings were 
finally presented, along with practical recommendations.

Results 

The OCS scores were in a range of 74-124 (Mean=99.86), 
indicating that the organizational commitment of the fac-
ulty members was above average. The mean scores for 
the OCS dimensions of affective, continuance, and nor-
mative were 4.39, 4.05, and 4.09, respectively, indicating 
that the highest score belonged to the affective commit-
ment. This suggests that the faculty members had a strong 
emotional attachment to the university.

Based on the content analysis of the interviews, the fac-
tors influencing the organizational commitment of the 
faculty members were divided into two themes: Individ-
ual factors with one category of “motivation and internal 
control”; and organizational factors with the categories of 
“leadership and organizational climate”, “organizational 
behavior management”, and “reward system”. These fac-
tors can positively or negatively affect the faculty mem-
bers’ commitment to the university. 

Individual factors refer to the individual characteristics 
of the faculty members that influence their commitment 
to the organization, including personal values, career 
aspirations, job satisfaction, and work-life balance. For 
instance, faculty members who value academic freedom 
and intellectual stimulation may be more committed to 
the university. Similarly, those who are satisfied with their 
job and have a good work-life balance may also exhibit 
higher levels of organizational commitment.

Organizational factors refer to the university’s envi-
ronment that can affect faculty members’ commitment, 
including the organizational culture, leadership style, 
reward system, and opportunities for professional devel-
opment. For example, an organizational culture that pro-
motes collaboration and respect may foster higher levels 
of organizational commitment among faculty members. 
Similarly, a supportive and inclusive leadership style can 
enhance organizational commitment.

The most important proposed solutions were: Develop-
ing meritocracy criteria for key positions of the university, 
modifying the appointments and dismissals, supervising 
and monitoring the performance of the managers of the 
faculties and research centers in the fair distribution of re-
sources, and law violations.

Conclusion 

The organizational commitment of the IUMS faculty 
members is influenced by individual, organizational, and-
factors. Among these factors, meritocracy was the most 
important one. However, implementing a meritocratic 
system can be challenging. Therefore, it is recommended 
that meritocracy criteria be developed to make the process 
of appointments and dismissals more objective. This can 
help reduce discrimination and increase the organization-
al commitment of the faculty members. By addressing 
the identified factors, the IUMS can enhance its overall 
performance and create a more committed and productive 
academic environment. 

This study provides valuable insights into how action 
research can be used to improve organizational commit-
ment in an academic setting. Further research is needed to 
explore the long-term impact of these factors on organiza-
tional commitment and performance.

The study’s findings provide a comprehensive under-
standing of the factors influencing faculty members’ 
organizational commitment. Both individual and orga-
nizational factors play a significant role in shaping this 
commitment. 
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مقاله پژوهشی

راهکارهایی برای ارتقای تعهد سازمانی اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی ایران 

زمینه و هدف تعهد سازمانی شامل رفتارهایی است که کارکنان را به تلاش برای دستیابی به اهداف مؤسسه، اشتیاق به ماندن در سازمان  
و پایبندی به ارزش های آن سوق می دهد. مطالعه حاضر با هدف برنامه ریزی برای ارتقاء تعهد سازمانی اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم 

پزشکی ایران طراحی و اجرا شد .
روش بررسی پژوهش حاضر یک مطالعه ترکیبی است که از تابستان سال 1399 تا خرداد ماه سال 1402 در دانشگاه علوم پزشکی ایران 
اجرا شد. ابتدا به منظور شناسایی وضعیت موجود، پرسش نامه آلن و میر ویرایش 2004 به صورت آنلاین در اختیار اعضای هیئت علمی 
دانشگاه قرار گرفت. داده ها با استفاده از آمار توصیفی و آنالیز واریانس تجزیه وتحلیل شدند. سپس 15 مصاحبه با اعضای هیئت علمی 
داوطلب به صورت هدفمند و با حداکثر تنوع و تحلیل براساس روش گرانهیم و لاندمن انجام شد. نتایج به اعضای هیئت رئیسه دانشگاه 

ارائه و راهکارهای عملیاتی پیشنهاد شد. 
یافته ها محدوده نمره کسب شده در مرحله نخست )74-124( با میانگین 99/86 و بالاتر از متوسط است. میانگین نمرات در هریک از ابعاد 
تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری به ترتیب )4/39، 4/4،09/05( به دست آمد که بیشترین نمره مربوط به تعهد عاطفی بود. نتایج بخش 
کیفی نشان داد مؤلفه های اثرگذار بر تعهد سازمانی اعضای هیئت علمی شامل عوامل فردی، سازمانی و فراسازمانی است. بر همین اساس 
راهکارهای پیشنهادی شامل تدوین معیارهای شایسته سالاری برای پست های کلیدی دانشگاه، بازنگری نحوه انتصابات و عزل ها، نظارت، 

پایش عملکرد رؤسا در توزیع عادلانه منابع و موارد نقض قوانین بیشترین اولویت را برای مشارکت کنندگان داشتند.
نتیجه گیری مهم ترین عامل ارتقای تعهد سازمانی توجه به شایسته سالاری بود. پیشنهاد می شود مطالعه ای با هدف تدوین معیارهای 
شایسته سالاری انجام شود تا با عینی نمودن عزل و نصب ها احساس تبعیض در افراد کمتر شود و به تبع آن تعهد سازمانی افراد افزایش 

یابد. 

کلیدواژه ها: 
تعهد سازمانی، آموزش 

عالی، اقدام پژوهی، 
اعضای هیئت علمی
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مقدمه

تعهد سازمانی به عنوان شاخص مهم موفقیت سازمانی شناخته 
اساسی  بنیان  دانشگاه ها  و  آموزش عالی  نظام  شده است ]1[. 
برنامه ریزی برای رشد جامعه محسوب می شوند. امروزه مشکل 
در  باهوش  و  ماهر  کارکنان  یافتن  فقط  سازمان ها  از  بسیاری 
هر بخش نیست، بلکه استخدام کارکنان با استعداد مناسب با 
نگرش مثبت و متعهد به کار خود است ]2[. دانشگاه ها برای 
پرورش نیروهای واجد شرایط برای ساخت وساز کشور و رسیدن 
به هدف تعالی جامعه، نیازمند اساتیدی هستند که خود متعهد 
به آرمان های دانشگاه باشند. وقتی اساتید دانشگاه تعهد سازمانی 
بالایی دارند، با تعهد بیشتری پاسخ می دهند و برای تحقق و 
دستیابی به اهداف سازمانی بیشتر تلاش می کنند. علاوه براین، 
به  دستیابی  و  رقابتی  مزیت  حفظ  و  ایجاد  برای  دانشگاه ها 
عملکرد برتر به مدرسان متعهد نیاز دارند ]3[. تعهد و مشارکت 
از مؤلفه های سرمایه اجتماعی است و سرمایه اجتماعی در کنار 
سرمایه اقتصادی و انسانی ثروت ملی را تشکیل می دهد و راهی 
تعهد  بنابراین   .]4[ است  شده  شناخته  موفقیت  به  نیل  برای 

سازمانی برای سازمان ضروری است.  

متخصصان این حوزه اعتقاد دارند برای حفظ تعهد سازمانی 
کارکنان برنامه ریزی و اجرای طرح های متناسب با محیط به طور 
مستمر ضرورت دارد. اعضای هیئت علمی به عنوان اثرگذارترین و 
مهم ترین عوامل انسانی هر دانشگاه شناخته شده اند. نقش بسیار 
به دلیل  انسانی مشخص است.  نیروی  حساس آن ها در تربیت 
تفکرات  و  اندیشه  انتقال  و  افراد  این  از  دانشجویان  الگوگیری 
از ایشان به دانشجویان، هر گونه اقدامی به منظور ارتقای تعهد 
سازمانی در آن ها می تواند دانشگاه را در رسیدن به اهداف خود 

نزدیک تر کند. 

به باور برخی محققان حوزه مدیریت تعهد سازمانی در درجه 
اول پذیرش ارزش های یک سازمان است و برخی از پژوهشگران 
آن را به عنوان فاکتور حیاتی موفقیت هر سازمان برمی شمارند 
]5[. مطالعه رفتار سازمانی عمدتاً درزمینه سازمان های تجاری 
انجام  شده است، بنابراین تعمیم نتایج آن ها ازلحاظ ساختارهای 
دارای  عالی  آموزش  همچنین  بود.  خواهد  محدود  سازمانی 
ویژگی هایی است که به ویژه در سیستم و ساختار از سازمان های 

تجاری متفاوت است ]6[.

مطالعات گذشته بیشتر به صورت مشاهده ای بوده و بر تبیین 
ضرورت توجه به تعهد سازمانی، اثرات تعهد سازمانی بر ترک 
حرفه و رضایت شغلی تمرکز دارد. فراگکوس و همکاران درنتیجه  
یک مطالعه متاآنالیز که انجام دادند نیاز به بازسازی ساختاری 
سازمانی  تعهد  ارتقای  برای  را  افراد  توانمندسازی  و  سازمان ها 
پیشنهاد دادند ]7[. راک استا1 و همکاران بعد از انجام یک مطالعه 

1. Rockstuh

متاآنالیز در 54 کشور در حوزه حمایت های سازمانی درک شده 
و اثرات آن بر هویت سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی 
چنین نتیجه گیری کردند که با وجود تنوع فرهنگی در مطالعه 
انجام  باتوجه به کمبود مطالعات در کشورهای شرقی  اما  آن ها 
مطالعه در این زمینه ضرورت دارد ]8[. لامبرت و همکاران نیز 
بعداز انجام مرور سیستماتیک، مطالعات تجربی تعهد سازمانی 
با عنوان متعهد بودن یا نبودن، با بیان اینکه مطالعات مقطعی 
زیادی درزمینه تعهد سازمانی انجام شده است بر ضرورت انجام 
مطالعاتی که راهکارهای افزایش تعهد سازمانی را آزمون کنند 
اتاق فکر  تأکید کرده اند ]9[. همچنین دفتر توسعه آموزش و 
دانشگاه علوم پزشکی ایران به عنوان یکی از 5 دانشگاه برتر کشور 
در راستای سیاست ارتقای منابع انسانی نظام سلامت باتوجه به 
اهمیت و ضرورت تعهد سازمانی اعضای هیئت علمی، مطالعه 

حاضر را به عنوان یک اولویت پیشنهاد دادند. 

روش

پژوهش حاضر یک مطالعه ترکیبی2 است که بعد از تأییدیه 
کمیته اخلاق دانشگاه علوم پزشکی ایران در دانشکده ها، مراکز 
تحقیقاتی و مراکز آموزشی درمانی دانشگاه علوم پزشکی ایران از 

از تابستان سال 1399تا خرداد ماه سال 1402 اجرا شد. 

در فاز اول به منظور شناسایی وضعیت موجود پرسش نامه آلن 
و میر ویرایش 2004 که در مطالعات متعدد تاکنون استفاده شده 
و روایی و پایایی آن تأیید شده است ]10-12[، به صورت آنلاین 
در اختیار اعضای هیئت علمی دانشگاه اعم از آموزشی )علوم پایه 
و بالینی( و پژوهشی قرار گرفت. این پرسش نامه در 3 مؤلفه و 
24 سؤال تنظیم شده است و دارای 3 بعد تعهد عاطفی، تعهد 
مستمر و تعهد هنجاری است. سؤالات پرسش نامه براساس طیف 
5 گزینه ای لیکرت )کاملًا موافق تا کاملًا مخالف( است و نمرات 

بالاتر نشانه تعهد بیشتر است. 

نمونه گیری به صورت مستمر انجام شد. و نامه یادآور در 3 هفته 
متوالی ارسال شد. سپس داده ها با استفاده از آمار توصیفی و 
آنالیز واریانس تجزیه وتحلیل شدند. به منظور تکمیل این فاز برای 
درک بهتر از وضعیت تعهد سازمانی افراد، فراخوان مصاحبه در 
شبکه های اجتماعی گروه های اساتید آموزشی بالینی و پژوهشی 
ارسال شد و بعد از مشخص شدن داوطلبان، برای انجام مصاحبه 
برنامه ریزی شد. نتایج به صورت تحلیل محتوا بررسی شد. تمرکز 
سؤالات مصاحبه بر تبیین مؤلفه های اثرگذار بر سطح تعهد اعضای 
هیئت علمی و یافتن راه حل برای ارتقای تعهد سازمانی در آن ها 
بود. از ایشان خواسته شد راهکارهای عملی که قابلیت پیاده سازی 
توسط مسئولین دانشگاه را داشته باشد ارائه کنند. در مجموع 15 
مصاحبه با اعضای هیئت علمی آموزشی و پژوهشی انجام شد 
که 14 مورد حضوری و 1 مورد مجازی در بستر اسکایپ بود. 

2. triangulation
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مصاحبه ها توسط افراد آشنا به فنون مصاحبه کیفی )نویسنده 
سوم و چهارم( و با سابقه انجام مصاحبه های کیفی متعدد و به زبان 
فارسی انجام شد. تحلیل مصاحبه ها بلافاصله پس از پیاده سازی 
انجام شد و نتایج جهت اطلاع تمام اعضای تیم تحقیق برایشان 
اندیشی، مصاحبه  از هم  ایمیل ارسال می شد و پس  از طریق 
بعدی باتوجه به کدهای به دست آمده از مصاحبه قبل انتخاب شد. 
این روند تا زمان اشباع داده ها ادامه یافت. نمونه گیری با حداکثر 
تنوع با در نظر گرفتن نوع استخدام، جنسیت، سابقه کار و محل 
خدمت انجام شد. تحلیل براساس روش گرانهیم و لاندمن انجام 

شد ]13[.

بعد از تحلیل محتوا نتایج به اعضای هیئت رئیسه دانشگاه ارائه 
و راهکارهای عملیاتی به صورت اهداف استراتژیک به هیئت رئیسه 

دانشگاه پیشنهاد شد. 

یافته ها 

در مرحله اول در مجموع 177نفر پرسش نامه را در وب سایت 
پرس لاین بازدید کردند و 86 نفر پاسخ آن را ارسال کردند. در 
مطالعات پیمایشی میزان پاسخگویی به سؤالات از اهمیت بالایی 
برخوردار است و در مطالعه حاضر میزان پاسخگویی 69 درصد 

بود که میزان پاسخگویی قابل قبولی به نظر می رسد. 

طبق نتایج به دست آمده محدوده نمره کسب شده )74- 124( 
با میانگین 99/86 و بالاتر از سطح متوسط بود. میانگین نمرات در 
هریک از ابعاد تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری به ترتیب )4/39، 
4/4،09/05( به دست آمد و بیشترین نمره مربوط به تعهد عاطفی 
افراد سازمان بود. مشخصات جمعیت شناختی مشارکت کنندگان 

در جدول شماره 1 قابل مشاهده است.  

یافته های بخش دوم مطالعه تحلیل محتوا 

یافته های حاصل از این بخش کدهای به دست آمده هستند که 
در قالب دو طبقه اصلی مؤلفه های اثرگذار بر تعهد سازمانی و 
استراتژی های ارتقای تعهد سازمانی دسته بندی شدند. در جدول 
شماره 2 مجموعه مؤلفه های اثرگذار بر تعهد سازمانی زیرطبقات 
عوامل فردی و عوامل سازمانی تقسیم بندی شدند که این عوامل 
می تواند تأثیر مثبت یا منفی بر تعد سازمانی افراد داشته باشد. 
استخراج کدها و تشکیل طبقات براساس گفتار مشارکت کنندگان 
در تحقیق انجام شد که در ذیل به برخی از این موارد اشاره شده 

است.

عوامل فردی

انگیزه درونی 

ازجمله عوامل فردی که اساتید به آن اشاره می کردند ماهیت 
شغل و دوست داشتن حرفه شان بود. به گفته یکی از اساتید با 

5 سال سابقه: »کارمو دوست دارم و برای اینجا بودنم شاکرم.« 

مردم  به  تعهد  به دلیل  را  خود  تعهد  اساتید  از  دیگر  یکی 
می دانست. او عقیده داشت: »من تمام مدت از تحصیل رایگان 
استفاده کردم. پس حق بیت المال به گردن منه. الان خدا خواسته 
اینجا محل خدمت من باشه. پس باید حواسم به حقی که بر 

گردن من هست باشه.«

یکی از اساتید با 30 سال سابقه کار در این زمینه بیان می کرد: 
»من متعهدم به رشته ام، به دانشگاهم و به دانشجوام .کار خودمو 
به هر صورتی به نحو احسنت انجام می دم. درواقع انگیزه ام خیلی 
درونیه. بستگی به توان خودم اما بعضی چیزها انگیزه رو زیاد و کم 

می کنه ولی باعث نمی شه من کارمو انجام ندم.«

ازجمله عوامل فردی دیگر سابقه دانشجویی در این دانشگاه 
چون  تعصب  حس  و  دارم  خوب  حس  دانشگاه  به  »من  بود: 
دانشجوی اینجا )ارشد و دکتری( بودم و همین عرق به دانشگاه 
باعث شد که نرم دانشگاه تهران با اینکه مدیر گروه اونجا دوستم 
بود ولی وقتی دانشجو بودم حسم بهتر بود. الان تغییر کرده با این 
که تمام وظایف ام رو دوست دارم و سعی می کنم به نحو احسن 

انجامشون بدم.«

عوامل سازمانی

رهبری و جو سازمانی 

یکی از مواردی که اعضای هیئت علمی به آن اشاره کردند 
اهمیت جو حرفه ای در دانشگاه بود که براساس تجربیات شخصی 
آن را در دانشگاه به صورت نقطه قوت و برخی نقطه ضعف مطرح 
افراد به دانشکده یا بیمارستان  می کردند. شاید تفاوت دیدگاه 
اساتید  از  به عنوان مثال یکی  نیز مربوط می شد.  محل کارشان 

فیزیوتراپی بیان کردند: 

رو  به دانشگاهم خوبه. محیط دانشگاه  » من در کل حسم 
ممکنه  دارم.  دوست  بودنش  محترمانه  و  آموزشی  به واسطه 
چیزهایی باب میلم نباشه ولی طبیعیه من سعی می کنم قسمت 
خوبشو ببینم. دید من مثبته. مسئولین دانشگاه تلاش می کنند و 
صحبت هاشون انگیزه می ده. رئیس دانشکده ما آدم دلسوزیه برای 

رشته و به هر کی در راه بهبود دانشکده است کمک می کنه.«

در این بیان تأکید بر دید مثبت خود فرد به عنوان یک عامل 
فردی نیز قابل توجه است. یکی دیگر از اعضای هیئت علمی: 
قائم به فرد بودن سیستم را به عنوان یکی از مؤلفه های تأثیرگذار 
انگار صبح زودتر بری  ذکر کردند: »روابط بر ضوابط می چربه. 
بر داشته میشی و گرنه چیزی بهت نمی رسه. موقع دکتر ......

معاونت آموزشی بود. من یک برنامه عملکردی نوشتم برای گرفتن 
بودجه تجهیز دانشگاه. الان بعد از این همه مدت کسی نمیگه 
چی شد؟ چه کردی؟ بازخواست نمی   کنن چه اتفاقی افتاد. اون 
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بودجه هم با زحمت و رابطه گرفتم. بعد از کلی صحبت و ارائه 
محتوا و رفت وآمد. بعد تازه دیدم معاونت پژوهشی که میگه نداریم 
و نداریم. دیروزش به یک نفری که رابطه خوبی داشته 3 برابر 
هزینه ای که من می خواستم داده ولی به ما می گفت نداریم. اینجا 
فقط رابطه کار می کنه. اگر جلوی چشم نباشی دیده نمیشی باید 

همش بری و خودتو نشون بدی.« 

از اساتید درخصوص بی ثباتی در تصمیم گیری:   یکی دیگر 
استفاده می کنند. هر جا  آیین نامه  از  باشد  نفع شان  به  »هرجا 
نباشد آیین نامه داخلی صادر می کنند. بعد برای همین دوباره 

تبصره می گذارند.«

 عدم رعایت سلسله مراتب اداری از دیگر بیانات مشارکت کنندگان 
به دست آمد: »به اعتقاد من اینجا سلسله مراتب و وظایف شخص 
نیست. انتظار دارن همه کار کارشناس انجام بدن و کارشناس 
هیئت  با شأن  متناسب  وظایف  می گیره.  تصمیم  رئیس  جای 
علمی نیست. مثلًا تو شورا من نظر دادم که دانشجوی دکتری 
نباید ممتحن امتحان بشه ولی دارن کارخودشونو می کنن چون 

کارشناس آموزش دل به کار نمیده و میگه کارمون زیاده.«

یکی دیگر از اعضای هیئت علمی بیانات مشابهی داشت: » هر 
چیزی باید جای خودش باشه تا سیستم کار خودشو انجام بده. 
مثل ژاپن که سیستم خوبی داره؛ از لیدر همه تبعیت می کنند. 
اینجا همه لیدرن و لیدر چای میاره. ما برای آدما کار پیدا می کنیم 

جدول 1. مشخصات جمعیت شناختی شرکت کنندگان در بخش اول مطالعه تعهد سازمانی دانشگاه علوم پزشکی ایران 

تعداد )درصد(مشخصات جمعیت شناختی

مرتبه علمی

)10/5(9مربی

)49/4(42استادیار

)25/8(22دانشیار

)14/1(12استاد

نوع هیئت علمی

)20(17پژوهشی

)65/8(56آموزشی

)14/1(12بالینی

جنسیت
)70/5(60زن

)22/4(25مرد

سن )سال(

39-2021)8/8(

49-3034)55/5(

69-5026)35/5(

46/02میانگین

44میانه

42مد

نوع استخدام

)29/4(25تعهد خدمت

)3/5(3قراردادی

)21/1(18پیمانی

)16/4(14رسمی آزمایشی

)29/4(25رسمی قطعی
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نه برای کارهامون آدم. این ها مهم ترین مشکلات منه. اینجا کسی 
دوست نداره مدیر باشه چون سخته همه میخوان از زیرش در 
برن. باید کار جامعه شناسی و روانشناسی بشه چرا ما این طوریم 
و مشکل از کجاست. چرا روش های دیگر کشورها اینجا فایده 

نداره.«

الگو بودن و رفتار رهبری نیز ازجمله واحدهای معنایی تکرار 
شونده در بیانات اعضای هیئت علمی بود: »وقتی عضو هیئت 
علمی درک کنه که برای سازمان مهم نیست و سازمان برای 
او ارزشی قائل نیست. وقتی مدیران خودشان به سازمان پایبند 
نباشند. وقتی اخلاق حرفه ای و رفتار سازمانی در سازمان رعایت 

نشه.«، )چه توقعی از بقیه دارید(.

جدول 2. مؤلفه های تأثیرگذار بر تعهد سازمانی براساس مصاحبه ها

کدزیر طبقه طبقه 

انگیزه و کنترل درونی عوامل فردی 

احساس مسئولیت فردی 

 دلسوزی برای جامعه 

حق و نا حق نکردن/حلال بودن حقوق 

 اعتقاد به اصول اخلاقی 

پاسخگو بودن در مقابل جامعه 

مثبت اندیشی 

عوامل سازمانی 

رهبری و جو سازمانی 

کشتن انگیزه ها به جای 

رهبر به عنوان الگوی رفتاری و نگرشی 

جو کاری حرفه ای 

تبعیض در دادن دروس راحت و سخت/میزان واحد/ ...

توجه به مسائل جامعه 

به کارگیری افراد دلسوز نه منفعت طلب 

بی خیالی و راحت طلبی مدیران دانشگاه

مدیران بسیار بی خیال به کیفیت آموزش بالینی بدون انجام اقدامی مؤثر 

بی ثباتی در تصمیم گیری 

 ضوابط و روابط له کننده ضعیفان 

مدیریت رفتار سازمانی

خواستن کارهای زیاد بدون بستر مناسب و هدف واضح 

تبعیض 

باج دادن به افراد نامناسب و منفعت طلب و قلدر 

مثل چرخ دنده های پوسیده و بی کفایت برای پاسخگویی در قبال جامعه 

هدر دادن هزینه های گزاف در راه نامناسب 

عدم وجود کانال حمایتی 

نبود دیدگاه دلسوزانه و مسئولانه به جامعه 

سیستم پاداش
عدم  

بی عدالتی 
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یکی دیگر از اساتید بالینی که به شدت از احتمال تغییر در 
سیستم ناامید بود و حتی همین طرح را فقط پله ای برای ارتقای 
مجریان می دانست چنین بیان می کرد: »هر کسی مسئول میشه 
فقط شعار میده )نسل 3 نسل 4 نسل xxx ...( و فقط به فکر بستن 
بار خودشه. طرف تا رفیقش وزیر بود، رئیس بود؛ تا اون رفت 
اونم استعفا داد. خب وقتی بقیه کارمندها تا این حد بی وفایی به 
دانشگاه رو از یک مقام مسئول رده بالا می بینند، دیگه چه انتظاری 
می شه داشت. ازطرفی تفاوت درآمد بالینی ها )پزشک و پرستار( با 
کارمندهای هم رده ازنظر تحصیلات توی سایر واحدهای دانشگاه 
خیلی زیاده که این هم ناخودآگاه احساس عدم تعلق سازمانی به 
گروه دوم رو باعث میشه. یه جمعی اون بالا میشینن و واسه 10 
هزار نفر دیگه تصمیم می گیرن که مثلًا از فردا اینجوری باشه یا 
اونجوری. تصمیمات غیرکارشناسی و سرشار از خودرأی بودن و 

خود همه چیزدان پنداری مسئولین.«

مدیریت رفتار سازمانی 

رفتار ضدانگیزشی 

یکی از اعضای هیئت علمی پیمانی پژوهشی عقید ه دارد که 
دانشگاه انگیزه را می کشد: »من مقاله چاپ شده در لنست دارم 
با 21 مقاله در سال 2019 از اینکه هیئت جذب به خاطر عدم 
حضور فیزیکی در مرکز تحقیقات قرار دادم را مجدد به صورت 
1 ساله تمدید کرده واقعاً سرخورده شدم. شما می گین دانشگاه 
برای ارتقای تعهد سازمانی چکار کنه؟ بگین تو را بخدا کاری برای 
ما نکنید. فقط با این جور قضاوت ها اعصابمان را خراب نکنید« و 
توضیح داد برای دسترسی به clean room )اتاق تمیز( و سایر 
تجهیزات مجبور است به مراکز تحقیقاتی دیگر حتی انستیتو 
پاستور برود. به همین دلیل حضور فیزیکی در مرکز خودش ندارد 
»مسئول مرکز هم اصلًا در جلسه جذب حضور نداشته که بخواهد 

از این عضو هیئت علمی دفاع کنه.« 

»بنده عاجرانه درخواست دارم فکری به حال هیئت علمی های 
جوان بکنیم. اجازه ندهیم بروکراسی اداری دست و پای اساتید 
جوان را ببنده و مانع فعالیت شان بشه. او در بخش دیگری از 
صحبت هایش اشاره به خانمی که همکارش بود داشت و گفت،  
درحالی که فعالیت های تحقیقاتی اش یک سوم من نبوده پیمانی 
شده چون کارمندی کار می کند« )کارت حضور و غیابش مرتب 

است(.

یک عضو هیئت علمی آموزشی نیز درخصوص تجربه رفتار 
ضدانگیزشی در مدیران چنین بیان می کرد: 

»یکی از مسائلی که دغدغه منه اینه که اینجا فورس برای چاپ 
کردن مقاله زیاده که این باتوجه به حجم کاری و شرایط کاری 
اعضای هیئت علمی مناسب نیست. مقاله چاپ کردن باتوجه به 
شرایط ایران و تعداد دانشجویان تحصیلات تکمیلی و غیره دشوار 

شده. هر عضو هیئت علمی که دانشجوی مقطع ارشد و دکتری 
نداره مثل من به مشکل برمیخوره. خودم طرح می نویسم و تمام 
وقت های غیراداری و آخر هفته هام فقط شده پیگیری طرح برای 
اینکه کی مقاله بشه تا به مشکل برنخورم. متأسفانه اعتبار افراد 
به مقاله هاشونه و تبعیض اینجا خودشو نشون می ده. مدیر گروه 
ممکنه به زور بشه استاد راهنمای دانشجویان دکتری و متأسفانه 
سقف و ضوابط هم اصلًا توجه نمی شه و بالاخره یک راهی برای 

دور زدن ضوابط پیدا می کنن.«

یکی دیگر از صحبت هایی که زیر مجموعه رفتار ضدانگیزشی 
قرار گرفت عبارت بود از: »تبعیض بین افراد و رفتارهای معکوس  
که خیلی دلسرد کننده اند. مثلاً وقتی دانشجوها از آموزش یک نفر 
شاکی ان و درخواست می کنند که استاد شون کس دیگه ای باشه 
اتفاقا درس های کلیدی رو به اون می سپارن. ارزشیابی اساتید 
مهمه درست انجام بشه. ضوابط باید درست اجرا بشه و نظارت 
روش باشه. مثلاً اگر قراره 2 بار یه مدیرگروه انتخاب بشه نباید از 
سال 85 مدیرگروه بمونه. بررسی بشه چرا کس دیگه ای تمایل به 

گرفتن پست مسئولیتی نیست.» 

ازجمله بیانات دیگر که تأیید می کنه این کد گفتار یکی دگر 
از اعضای هیئت علمی بود: » اینجا ارزش انسان ها با H معلوم 
میشه هیچکس نمی پرسه تو معلم خوبی بودی. چقدر اخلاقیات 
به دانشجوها انتقال دادی. چقدر تو رفتار خودت اخلاقی بودی.«

سیستم پاداش 

از  تقدیر  به منظور  اقداماتی که در سال های گذشته  ازجمله 
اساتید در دانشگاه طراحی شده بود جشنواره داخلی وثوق بود 
که به نظر می رسد در برخی موارد تأثیر معکوس داشته: یکی از 
شرکت کنندگان در این زمینه بیان میکرد:» این جشنواره ها هم 
مثل اینه؛ درست و براساس ضوابط اعلام شده انجام نمی شه و 
مهارکننده من شده. خلاقیت و نوآوری را در من کشته. این جور 
مسائل زیاد شده . فردی به عنوان استاد نمونه انتخاب شده و رفته 
جایزه گرفته که تازه اینجا اومده و lecturer تازه ما بوده یا افرادی 
که خودشون پست یا قدرتی دارن و سال هاست در یک مسئولیت 

هستند خودشون جایزه می برن. قدرت و پوزیشن فساد آوره.

یکی دیگر از اساتید در همین راستا بیان می کرد: » مثل اعمال 
قواعد و ضوابط. طی سال گذشته در دانشگاه جشنواره های تقدیر 
زیادی انجام شده مثل مطهری و وثوق و غیره. افراد باتوجه به 
قواعد گفته شده انتخاب نشدن و این مهم ترین عامل مهار من بوده  

و باعث شده خودم و ایزوله کنم.« 

یکی دیگر از شرکت کنندگان بیان می کرد: »برین بررسی کنین 
دوستای مدیر توسعه ما به ترتیب برتر شدن، اصلًا هیچکی اینا رو 

نمی بینه یا به روی خودش نمی آره«

علی کبیر و همکاران. راهکارهایی برای ارتقاء تعهد سازمانی اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی ایران:
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علاوه بر سیستم جشنواره ها، نقدی که بر انتخاب یا انتصاب 
افراد برای پست های کلیدی بود به عنوان نقطه قابل توجه و نشانه 
احساس عدم شایسته سالاری در دانشگاه در شرکت کنندگان این 
مطالعه بود، به عنوان مثال یکی از اساتید بیان می کرد: »می بینی 
یکی با HI 17 از همه چی استفاده کرده و این شده ولی یک 
عنوان مقاله نمی تونه بنویسه. مدیران قدیمی همیشه بودند و 
هستند ولی جایگاهشون با استثمار دیگران به  دست آمده است. 
خودشون همیشه توانمند نیستند. می بینی یکی سه چهار تا پست 
اون به همه چی می رسه و عدالت و ضابطه ای  از قبال  داره و 

نیست. همه چی رابطه منده.«

همه  صحبت های  در  بی عدالتی  و  شایسته سالاری  عدم 
مشارکت کنندگان تکرار شده بود و با اصطلاحاتی مثل »یکی 
بودن دوغ و دوشاب « ذکر می شد. یکی دیگر از بیانات مربوط به 
عضو هیئت علمی بود که در طول 3 سال 3 بار محل خدمتش 
تغییر کرده بود: »سیستم به افراد نالایق قدرت می دهد و این فرد 
از قدرتش برای سرکوب، باجگیری و سوء استفاده مالی، حرمت 

شکنی، باندبازی و غیره استفاده می کنه«

یکی دیگر از اعضای هیئت علمی با رتبه استادی بیان می کرد: 
»اینجا به قلدرا باج می دن. هرکی بره داد بزنه و ازش بترسن برای 

اینکه ساکتش کنن بهش پست می دن.« 

از  دیگری  بخش  نیز  رشته ها  قیاس  در  بی عدالتی  احساس 
یافته های پژوهش بود: »تبعیض خیلی ضربه می زنه. یا اینکه توجه 
برسه به سمت یک رشته و به رشته های دیگه بی توجهی بشه . اگر 
رشته ای کاربرد نداره و باید حذف بشه حذف کنید ولی اگر هست 
 .DPT تصمیمات را اجرایی کنید چرا مانع می شید؟ مثل اجرای
همه جا 20 ساله رایج شده ولی مسئولان ما اجازه نمی دن. ما 10 
ساله روی آن پیگیری می کنیم ولی مسئولین ما نمی خوان اجرا 
بشه. مسئولین فقط پزشک رو می بینند نه رشته های دیگر رو.« 

بی عدالتی در توزیع تمام وقتی هم به گونه های مختلف بیان 
می شد: »بودجه دانشکده برای فول تایمی مشخصه پول که می آد 
دانشکده هیئت رئیسه اول 80 تا 100 درصد خودش رو برمی داره 
بعد هرچی تهش موند بین 50 تا هیئت علمی تقسیم می کنه 

حالا می خواد سقف پر کرده باشه می خواد نکرده باشه.«

»اسمش محرومیت از مطبه ولی همه می دونن هم مطب دارن 
هم بیمارستان خصوصی می رن محرومیت هم می گیرن.«

یکی از اساتید مشکلات مالی را به عنوان یکی از مسائل کاهش 
تعهد بیان کردند که در زیر مجموعه سیستم پاداش قرار گرفت: 
»مسائل مالی برای من به عنوان سرپرست خانواده مهمه. من تمام 
وقت جغرافیایی ام و اجازه کار در مطب ندارم ولی واحدها درست 
تقیسم نمیشه که من فول تایم بشم. 4 ساله اصلاً واحدهام تو 
فول تایمی نرفته. تازه می بینم یه استادی هم کلی فول تایم داره 

و هم دو تا مطب، درحالی که اجازه این کارو نداره. اساتید با سابقه 
واحدها رو برای خودشون برمی دارن و ما می مونیم. کاش می شد 
با  نیست  پاداش هایی داده بشه. الان مناسب  به مناسبت هایی 

شرایط هزینه و خرج و گرونی ایران.«

مثل  »هیچی  می کرد:  بیان  بازنشسته  تازه  اساتید  از  یکی 
تبعیض آدم رو اذیت نمی کنه آقای ....... با من باز نشسته شد الان 
دوباره بازگشت به کار خوردن. تازه رئیس هم شده. اون وقت برای 
من حتی حق التدریس هم به زور می دن. می گن بازنشسته ای 

غیرقانونیه چطور برا اون قانون معنی نداره؟«

بخش دوم یافته ها درخصوص استراتژی های ارتقای تعهد در 
بین اعضای هیئت علمی بود که هم از تحلیل سؤال باز که در 
پرسش نامه ارسال شده به اعضای هیئت علمی بود )چه اقداماتی 
می تواند تعهد سازمانی را در اعضای هیئت علمی افزایش دهد. 
کنید(  توجه  دانشگاه  حوزه  در  اقدام  امکان پذیری  به  )لطفاً 
استخراج شد و هم در مصاحبه ها در بیانات شرکت کنندگان به 
آن اشاره شده بود که از بین موارد مطرح شده بخش هایی که 
به امکان پذیری و اجرای آن توجه شده بود خلاصه شد و مقرر 
شد در اختیار هیئت رئیسه قرار داده شود. بیشتر اساتید حذف 
عوامل کاهش دهنده را به عنوان استراتژی ارتقا بیان کرده بودند. 
به عنوان مثال: رفع بی عدالتی، شایسته سالاری و غیره در موارد 
دیگر بر مبنای واحد معنایی، راهکار مرتبط توسط تیم تحقیق 
در نظر گرفته شد. به عنوان مثال براساس واحد معنایی »پروبال 
دادن به نقد کردن بدون ترس از عقوبت« برگزاری جلسات نقد و 
آزاداندیشی بین اعضای هیئت علمی و مدیران پیشنهاد گردید یا 
بر اساس واحد معنایی» ایجاد اتمسفر دوستانه و گرم در سازمان«  
برگزاری روز جشن دانشگاه و اهدا هدایایی با نام و آرم دانشگاه 
پیشنهاد شد. در جدول شماره 3 بخشی از واحدهای معنایی و 

راهکار پیشنهادی ذکر شده است.

فاز سوم ارائه بازخورد به هیئت رئیسه

پس از انجام هماهنگی و ارائه خلاصه گزارش به مدیر توسعه 
دانشگاه، از معاونت آموزشی دانشگاه وقت گرفته شد و خلاصه 
گزارش، اهداف و نتایج تحقیق و سپس راهکارهای پیشنهادی 

زیر ارائه شد:

1. تدوین معیارهای شایسته سالاری برای پست های کلیدی 
دانشگاه؛ 

معیارهای  به  )توجه  عزل ها  و  انتصابات  نحوه  بازنگری   .2
شایستگی مدون به منظور شفاف سازی در معیارهای انتصاب(؛

3. نظارت و پایش عملکرد رؤسای دانشکده و مراکز تحقیقاتی 
در توزیع عادلانه منابع و موارد نقض قوانین؛

4. تشکیل واحد مشاوره اساتید )به منظور پشتیبانی عاطفی(؛

علی کبیر و همکاران. راهکارهایی برای ارتقاء تعهد سازمانی اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی ایران:
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ارتباطی،  مهارت های  دوره های  گذراندن  به  مدیران  الزام   .5
رفتار آکادمیک؛ 

6. برگزاری روزی به نام دانشگاه و تقدیر از اساتید جوان و 
بازنشسته، اهدا هدایا با نام و آرم دانشگاه؛ 

برای  قوانین  و  آیین نامه ها  با  آشنایی  دوره های  برگزاری   .7
مدیران؛ 

8. اجرای برنامه های مدون جانشین پروری؛ 

9. گذاشتن سقف دوره یرای مسئولین و مدیران؛ 

آزاداندیشی بین اعضای هیئت  10. برگزاری جلسات نقد و 
علمی؛ 

11. طراحی برنامه منتورینگ و کوچینگ برای اساتید جوان؛ 

12 طراحی، اجرا و پایش نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد )توجه 
به مهارت های 7 گانه هیئت علمی به جای تمرکز بر پژوهش(.

پس از ارائه نتایج به معاونت محترم آموزشی، مقرر شد به منظور 
مشارکت حداکثری اعضای هیئت علمی در این طرح، نامه ای به 
رؤسای مراکز آموزشی درمانی، مراکز تحقیقاتی و دانشکده های 
دانشگاه ارسال و پیشنهادات اعضای هیئت علمی جمع آوری شود. 
همچنین در متن نامه قید شد هر دانشکده حداقل یک پیشنهاد 
را اجرایی و گزارش کند. با اقدام فوق تمام گروه های آموزشی 
دانشگاه پاسخ های خود را ارائه کردند اما از بین مراکز آموزشی 

درمانی )هیئت علمی بالینی( تنها یک مرکز پاسخ دادند. 

 خلاصه پیشنهادات به دست آمده از نظرات اعضای هیئت علمی 
به شرح ذیل است: 

دورکاری اعضای هیئت علمی )در روزهایی که تدریس . 1
ندارند(؛

ایجاد امکانات رفاهی ازقبیل فضای کاری استاندارد برای . 2
رستوران،  مهدکودک،  پارکینگ،  علمی،  هیئت  اعضای 

سرویس ایاب و ذهاب ) دانشکده های خارج از ستاد(؛

علی کبیر و همکاران. راهکارهایی برای ارتقاء تعهد سازمانی اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی ایران:

جدول 3. راهکارهای پیشنهادی به منظور ارتقای تعهد سازمانی براساس نظرات اعضای هیئت علمی 

راهکار پیشنهادی کد  ردیف 

1

عدالت در تقسیم وظایف در گروه
رعایت عدالت و وجود قوانین شفاف 

نطارت بیشتر مسئولین
عدم تبعیض

ایجاد انگیزه سازمانی از طریق ارتقاء بر مبنای
 عدالت با رعایت اصول برابری همه اعضاء
رعایت عدالت در پرداخت حقوق و مزایا

نظارت و پایش عملکرد رؤسای دانشکده و مراکز تحقیقاتی در توزیع عادلانه منابع و 
موارد نقض قوانین

طراحی، اجرا و پایش نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد
 )توجه به مهارت های 7 گانه هیئت علمی به جای تمرکز بر پژوهش(

2
مواجهه بصری با المان های دانشگاه برندسازی

دورهمی های غیررسمی
ترغیب و  تشویق اساتید متعهد

برگزاری رویدادهای مهمی چون سالروز تأسیس دانشگاه و اهدای یک جاکلیدی 
کوچک با آرم دانشگاه

3
شایسته سالاری

توجه به قابلیت های فردی متناسب با پست سازمانی و پرهیز از 
مدرک گرایی محض و پایش مستقیم و هوشمندانه کیفیت کار شخص، 

انتخاب اعضا براساس شایستگی و تعهد اخلاقی

1. تدوین معیارهای  برای پست های کلیدی دانشگاه
2. انتصاب بر اساس معیارهای شایستگی

برگزاری جلسات نقد و آزاد اندیشی دسترسی و پاسخگویی مسئولین4

لااقل جایی برای شنیده شدن. توجه به نیازهای فردی 5
تشکیل واحد مشاوره اساتید )به منظور پشتیبانی عاطفی(حمایت های روانی و پشتیبانی عاطفی 

6

با مشارکت دادن افراد در تصمیم گیری ها 
رعایت اصول صحیح رفتار سازمانی با ایشان، 

از طریق آموزش اصول رفتار با نیروی انسانی به مدیران و کاندیداهای 
بالقوه مدیریت  و بهره گیری از متخصصان روانشناسی شغلی و متخصصان 

حوزه رفتار سازمانی در سمت های مرتبط
احترام و ایجاد محبت در سازمان«ایجاد ارامش و احترام در محیط شغلی- رضایت 

شغلی و مورداحترام واقع شدن
ارتقای اخلاقی رؤسا

احترام منقابل و ارزش گذاري به همکاران و تسریع در برآورده کردن درخواست ها

برگزاری دوره های آشنایی با آیین نامه ها و قوانین برای مدیران 
 اجرای برنامه های مدون جانشین پروری 

 الزام مدیران به گذراندن دوره های مهارت های ارتباطی، رفتار آکادمیک

 فراهم شدن امکان توسعه فردی، حمایت از افراد در جهت رشد حرفه ای، دعوت از 
طراحی برنامه منتورینگ و کوچینگ برای اساتید جواننخبگان دانشگاه
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اصلاح نظام ترفیع و ارتقاء؛ . 3

توجه به مهارت های 7 گانه هیئت علمی )معادل سازی . 4
عملکرد غیرآموزشی و پژوهشی(؛

افزایش گرنت های آموزشی و پژوهشی؛. 5

رعایت نسبت دانشجو به استاد در جذب دانشجو؛ . 6

کاهش تمرکز در تصمیم گیری و مشارکت اعضای هیئت . 7
علمی در تصمیمات؛ 

برگزاری جلسات منظم هیئت رئیسه با اعضای هیئت . 8
علمی؛ 

هیئت . 9 اعضای  دریافتی های  در  تبعیض  کردن  برطرف 
علمی بین دانشگاه های سطح شهر تهران؛

ایجاد فرصت تعامل بین المللی آموزشی و پژوهشی؛ 

 برقراری تعادل در حاکمیت بالینی و اهمیت دادن به . 10
سایر رشته های غیرپزشکی.

بنابراین  و  دادند  انجام  را  اولویت بندی  علمی  هیئت  اعضای 
پرسش نامه اولویت بندی در پرسلاین تهیه شد و لینک آن از طریق 
اتوماسیون و ایمیل برای تمام اساتید دانشگاه ارسال و 3 یادآور به 
فواصل یک هفته ای برای ایشان ارسال شد. بااین حال فقط 46 نفر 
در این فاز مشارکت کردند که مشخصات جمعیت شناختی آن ها 
در جدول شماره 4 و نتایج اولویت بندی پیشنهادات در جدول 

شماره 5 ارائه شده است. 

بحث

نتایج این مطالعه نشان می دهد اعضای هیئت علمی دانشگاه 
علوم پزشکی ایران دارای سطوح متوسط تعهد سازمانی هستند 
که می تواند پیامدهای منفی بر عملکرد، حفظ و رضایت آن ها 
داشته باشد. این یافته با مطالعات قبلی که تعهد سازمانی پایینی 
را در بین کارکنان دانشگاهی در ایران ]14[ و سایر کشورهای در 

حال توسعه گزارش کرده اند مطابقت دارد ]7[.

علی کبیر و همکاران. راهکارهایی برای ارتقاء تعهد سازمانی اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی ایران:

جدول 4. مشخصات جمعیت شناختی مشارکت کنندگان در فاز اولویت بندی راهکارهای ارتقای تعهدسازی در دانشگاه علوم پزشکی ایران 

تعداد )درصد(مشخصات جمعیت شناختی

مرتبه علمی

)11/1(5مربی

)40(18استادیار

)22/2(10دانشیار

)26/6(12استاد

نوع هیئت علمی

)75/5(34آموزشی

)13/3(6پژوهشی

)11/1(5بالینی

جنسیت

)57/7(26زن

)42/2(19مرد

)100(45جمع

سن )سال(

39-204)8/8(

49-3016)35/5(

69-5025)55/5(

نوع استخدام

)53/3(24رسمی قطعی

)8/8(4رسمی آزمایشی

)37/7(17قراردادی-پیمانی/ تعهداتی
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بین  در  سازمانی  تعهد  بودن  پایین  احتمالی  دلایل  از  یکی 
اعضای هیئت علمی، فقدان شیوه های مدیریت منابع انسانی3 
)HRM( کافی در آموزش عالی است. شیوه های مدیریت منابع 
انسانی، خط مشی ها و رویه هایی هستند که یک سازمان برای 
می کند.  اجرا  آن  اثربخشی  افزایش  و  انسانی  سرمایه  مدیریت 
طبق متون، شیوه های مدیریت منابع انسانی می توانند با تأثیر 
و  شناخت  پشتیبانی،  اعتماد،  عدالت،  از  کارکنان  ادراک  بر 
فرصت های توسعه بر تعهد سازمانی تأثیر بگذارند ]8[. بااین حال، 
در مؤسسات آموزش عالی ایران، شیوه های مدیریت منابع انسانی 

3. (HRM)

اغلب ضعیف، ناسازگار یا غایب است که می تواند به نارضایتی، 
ناامیدی و بیگانگی اعضای هیئت علمی منجر شود. نتایج مطالعه 
افراد   با اعضای هیئت علمی نشان داد این  حاضر در مصاحبه 
غرامت  و  پاداش  غیرواقعی،  یا  نامشخص  عملکرد  انتظارات  با 
ناکافی یا ناعادلانه، فرصت های پیشرفت شغلی محدود یا نابرابر، 
برنامه های آموزشی و توسعه ناکافی یا نامربوط و عدم مشارکت 
یا عدم مشارکت در تصمیم گیری مواجه می شوند که در سایر 

مطالعات نیز نتایج مشابهی به دست آمده بود ]9[.

علی کبیر و همکاران. راهکارهایی برای ارتقاء تعهد سازمانی اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی ایران:

جدول 5. اولویت بندی اقدامات مؤثر بر تعهد سازمانی اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی ایران سال 1402 

میانگین جمع12345۶۷۸۹1۰11121314151۶1۷1۸گزینه / اولویت
رتبه

تدوین معیارهای برای پست های 
25843100100100100001032/34کلیدی دانشگاه

بازنگری نحوه انتصابات و عزل ها 
)توجه به معیارهای شایستگی 

مدون به منظور شفاف سازی
 در معیارهای انتصاب(

52142331101011000101673/8

نظارت و پایش عملکرد رؤسای 
دانشکده و مراکز تحقیقاتی در 

توزیع عادلانه منابع و موارد نقض 
قوانین

02176551221200010002225/05

الزام مدیران به گذراندن دوره های 
23412836211010010002305/23مهارت ای ارتباطی، رفتار آکادمیک

برگزاری دوره های آشنایی با 
0143383535112112103548/05آیین نامه ها و قوانین برای مدیران

 اجرای برنامه های مدون
0012575464403001113738/48 جانشین پروری

برگزاری جلسات نقد و آزاد اندیشی 
10020316763632112044210/05بین اعضای هیئت علمی

تشکیل واحد مشاوره اساتید
00035235611232432245410/32 )به منظور پشتیبانی عاطفی(

گذاشتن سقف دوره برای مسئولین 
13112205244421153346610/59و مدیران

طراحی، اجرا و پایش نظام پرداخت 
مبتنی بر عملکرد

)توجه به مهارت های 
7 گانه هیئت علمی (

103020203210753140147910/89

کاهش تمرکز در تصمیم گیری و 
مشارکت اعضای هیئت علمی در 

تصمیمات
11110180142564412248310/98

طراحی برنامه منتورینگ و 
20101123148542442048911/11کوچینگ برای اساتید جوان

دورکاری اعضای هیئت علمی
21122232022302557350811/5 )در روزهایی که تدریس ندارند(
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به عنوان  بیانات شرکت کنندگان  در  که  عواملی  مهم ترین  از 
عامل مؤثر بر ارتقای تعهد سازمانی ذکر شده بود شایسته سالاری 
بود که در راستای نتایج مطالعه النظری و الظفری بود که در 
دانشگاه های فلسطن انجام شد. این مطالعه نشان داد عدم توجه 
به شایسته سالاری به قصد ترک دانشگاه در اعضای هیئت علمی 

پرستاری منجر شده بود ]8[. 

بین  مقایسه  به  همکاران  و  کویل  سیستماتیک  مرور 
شایسته سالاری و نابرابری اجتماعی به عنوان دو سیاست متقابل 
در استرالیا و انگلستان پرداخته است و بیان می کند نباید اهمیت 
برای  مانعی  فردی  موضوع  یک  به عنوان  شایسته سالاری  به 
دستیابی افراد محروم و کم برخوردار از موقعیت های اجتماعی 
شود ]15[. باتروچ و همکاران در مطالعه خود که در دانشگاه های 
استرالیا انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که مؤسسات آموزشی 
که شایسته سالاری را نهادینه کرده اند می توانند تأثیراتی فراتر از 

مؤسسه خود بر جامعه داشته باشند ]16[.

عملکرد  انتظارات  درخصوص  حاضر،  مطالعه  با  هم راستا 
نامشخص یا غیرواقعی، یک مطالعه نشان داد اعضای هیئت علمی 
از فقدان معیارهای واضح و ثابت برای ارتقاء، حجم کاری بیش 
از حد و فشار برای انتشارمقاله و عدم تطابق بین علایق خود و 

اولویت های دانشگاه ناراضی هستند ]17[.

مطالعه  یک  ناعادلانه،  یا  ناکافی  جبران  و  پاداش  دررابطه با 
گزارش کرد اعضای هیئت علمی احساس می کنند حقوق آن ها 
با شایستگی ها، مسئولیت ها و دستاوردهایشان تناسبی ندارد و 
 .]18[ ندارد  وجود  تلاش هایشان  برای  تقدیری  یا  انگیزه  هیچ 
فرصت های محدود یا نابرابر ارتقای شغلی، یکی دیگر از مواردی 
بود که در مصاحبه ها بیان شده بود. در همین راستا یک مطالعه 
نشان داد اعضای هیئت علمی با موانعی مانند تبعیض جنسیتی، 
خویشاوندی، طرفداری، و فقدان راهنمایی و راهنمایی در پیشرفت 

شغلی خود مواجه هستند ]19[.

بخش دیگری از یافته ها حاکی از نارضایتی اعضای هیئت علمی 
از بی عدالتی بین رشته های مختلف بود. شواهدی وجود دارد که 
نشان می دهد اعضای هیئت علمی از تبعیض عمده در آموزش 
عالی ایران ناراضی هستند. به عنوان مثال، یک مطالعه گزارش داد 
اعضای هیئت علمی از رشته های مختلف احساس می کنند که 
سیستم ارتقاء نسبت به رشته های خاص، به ویژه پزشکی، ناعادلانه 
و مغرضانه است ]17، 20[. هم راستا با نتایج مطالعه حاضر به دلیل 
عدم مشارکت یا ابراز نظر در تصمیم گیری، یک مطالعه نشان داد 
اعضای هیئت علمی احساس می کنند تأثیر کمی بر سیاست ها 
و عملکردهای دانشگاه خود دارند یا اینکه نظرات و پیشنهادات 
آن ها موردتوجه یا توجه مدیریت قرار نمی گیرد ]21[. این عوامل 
می توانند دلبستگی، هویت و درگیری اعضای هیئت علمی را با 

سازمان خود کاهش داده و تعهد آن ها را کاهش دهند.

در مطالعه حاضر انگیزه درونی ازجمله عوامل مرتبط با تعهد 
سازانی در اعضای هیئت علمی ذکر شده بود که هم راستا با نتایج 
مطالعه کیم و همکاران بود که به بررسی نقش اساسی انگیزش 
در محیط های محل کار و روابط متقابل، تعهد سازمانی و رفتار 
شهروندی سازمانی پرداخته بودند. این مطالعه براساس یک مرور 
متون جامع، یک مدل فرضی را برای درک روابط متقابل بین سه 
بعد انگیزش )یعنی نیاز به موفقیت، قدرت و وابستگی(، تعامل، سه 
بعد تعهد سازمانی، یعنی مستمر، عاطفی و هنجاری( انجام شده 
بود. این تحقیق دریافت که سه انگیزه درونی برای پرورش رفتار 
متقابل حیاتی هستند و می توانند سه جنبه از تعهد سازمانی را 

افزایش دهند ]22[. 

نتایج این مطالعه درخصوص نقش رهبری و جو سازمانی هم راستا 
با پژوهش سوگیاردی است که به تعیین تأثیر رهبری معنوی بر 
انگیزش درونی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی پرداخته بود و در 
کارکنان بیمارستان عمومی منطقه ای پامکاسان انجام شد. نتایج 
این پژوهش حاکی از آن است که رهبری معنوی بر انگیزش درونی 

و تعهد سازمانی تأثیر مثبت و معنی داری دارد ]23[. 

درخصوص سیستم پاداش که در سایر مطالعات از آن به عنوان 
انگیزش بیرونی نام برده شده است بررسی مطالعات نشان از توجه 
اندک به این موضوع در اساتید دانشگاه در تحقیقات گذشته دارد. 
دومیلر و همکاران بیان می کنند دررابطه با انگیزه دانشجویان و 
معلمان دبیرستان ممکن است تعجب کنیم: چرا مطالعات گذشته 
کمتر به موضوع انگیزه اساتید پرداخته اند ؟ یک توضیح برای این 
پدیده می تواند در این تصور باشد که اساتید دارای انگیزه بالایی 
هستند. به عبارت دیگر، محققان ممکن است مطالعه این جمعیت 
را نادیده بگیرند، زیرا آن ها تصور می کنند مشکلی برای حل وجود 
ندارد. درواقع، باتوجه به سرمایه گذاری زیاد زمان موردنیاز برای اخذ 
دکترا )و مدارک قبلی آن(، شانس کم برای دستیابی به موقعیت 
علمی و رضایت کم از حقوق منطقی است که فرض کنیم افرادی 
که برای هیئت علمی شدن پشتکار دارند باید انگیزه بالایی داشته 
باشند. بااین حال، سطح کمی انگیزه بالا لزوماً انگیزه مطلوب را 
منعکس نمی کند. درواقع، بسیاری از اعضای هیئت علمی سطوح 
قابل توجهی از انواع انگیزه ناسازگار را گزارش می کنند که مستلزم 

تحقیقات تجربی بیشتر است ]24[.

با وجود اینکه ضرورت انجام اقداماتی به منظور ارتقای تعهد 
اجرای  به منظور  و  شد  تبیین  علمی  هیئت  اعضای  سازمانی 
در  عدیده ای  مشکلات  اما  گرفت  صورت  اقداماتی  پیشنهادات 
مسیر اجرا و ارزشیابی این اقدامات به وجود آمد که مهم ترین آنان 
تغییر مکرر هیئت رئیسه دانشگاه )در طول 2 سال اجرای طرح  
حاضر 4 بار معاون توسعه، 2 بار معاون آموزشی، 2 بار معاون 
پژوهشی دانشگاه تغییر کردند(. تغییرات و بحران های سیاسی 
از اعضای هیئت  سال 1401 نقش مهمی در میزان مشارکت 

علمی در فاز نهایی ارزشیابی اقدامات داشت. 

علی کبیر و همکاران. راهکارهایی برای ارتقاء تعهد سازمانی اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی ایران:
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نتیجه گیری 

تعهد سازمانی پایین در میان اعضای هیئت علمی می تواند 
پیامدهای جدی برای نتایج فردی و سازمانی داشته باشد. در 
سطح فردی، تعهد سازمانی کم می تواند انگیزه اعضای هیئت 
علمی، مشارکت، بهره وری و کیفیت کار را کاهش دهد و غیبت 
اعضای هیئت علمی را افزایش دهد. این نتایج می تواند بر رفاه 
شخصی و حرفه ای و شهرت و آینده شغلی آن ها نیز تأثیر بگذارد. 
را  عملکرد  می تواند  سازمانی  ناکافی  تعهد  سازمانی،  در سطح 
مختل کند، بهره وری، اثربخشی، رقابت پذیری و پایداری مؤسسات 

آموزش عالی را به خطر بیندازد.

 براساس نتایج پژوهش حاضر، تعهد سازمانی اعضای هیئت 
علمی تحت تأثیر عوامل فردی، سازمانی و فراسازمانی است که 
مهم ترین عامل توجه به شایسته سالاری است. پیشنهاد می شود 
مطالعه ای با هدف تدوین معیارهای شایسته سالاری انجام شود تا 
با عینی کردن عزل و نصب ها احساس تبعیض در افراد کمتر شود 

و به تبع آن تعهد سازمانی افراد افزایش یابد.

ملاحظات اخلاقي

پیروي از اصول اخلاق پژوهش

 IR.IUMS.اخلاق کد  با  پژوهش  ابن  اخلاقی  ملاحظات 
REC.1398.857 در سامانه زیست پزشکی/ دانشگاه علوم پزشکی 
ایران ثبت شده است. تمام مصاحبه ها با رضایت شرکت کنندگان و 
بی نام ثبت شد. اسامی در متن مقاله حذف و فایل های مصاحبه 
در پوشه رمزگذاری شده نگهداری شد. در بخش کمی در ابتدای 
پرسش نامه اهداف طرح شرح و پس از اعلام رضایت سؤالات به 
شرکت کننده نمایش داده می شد. حفط محرمانگی و رازداری 

مورد توجه قرار گرفت. 

حامي مالي

این مطالعه با حمایت مرکز توسعه آموزش پزشکی دانشگاه 
علوم پزشکی ایران و با حمایت مالی مشترک معاونت پژوهشی 
دانشگاه علوم پزشکی ایران و مرکز تحقیقات راهبردی آموزش 

پزشکی انجام شد.

مشارکت نویسندگان

مفهوم پردازی و نظارت: لیلی بریم نژاد و علی کبیر؛ روش شناسی: 
مهرنوش اینانلو؛ جمع آوری داده ها: مهرنوش اینانلو و لیلی بریم نژاد؛ 
تحلیل داده ها: سلیمه گوهری نژاد؛تحقیق، نگارش - پیش نویس 

اولیه و نگارش - بازبینی و ویرایش: تمام نویسندگان.

تعارض منافع

بنابر اظهار نویسندگان، این مقاله تعارض منافع ندارد.

تشکر و قدردانی

از تمام اعضای هیئت علمی و هیئت رئیسه  دانشگاه علوم 
پزشکی ایران، به ویژه خانم دکتر حوریه محمدی، به دلیل همکاری 

فوق العاده شان در اجرای این مطالعه قدردانی می شود.

علی کبیر و همکاران. راهکارهایی برای ارتقاء تعهد سازمانی اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی ایران:

http://ijn.iums.ac.ir/index.php?&slct_pg_id=37&sid=1&slc_lang=fa
https://iums.ac.ir/
https://iums.ac.ir/
https://iums.ac.ir/
https://iums.ac.ir/
https://iums.ac.ir/
https://iums.ac.ir/
https://iums.ac.ir/
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